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Аннотация. В статье рассматриваются проблемы обучения сотрудников ПАО «Россети 

Сибирь». Автор разделяют позицию, что система обучения сотрудников не только 

способствует их профессиональному росту, но и играет ключевую роль в повышении 

конкурентоспособности организации. В статье представлены стратегия развития ПАО 

«Россети Сибирь», SWOT-анализ  для оценки текущего состояния компании и ключевых 

факторов развития, анализ персонала компании, основные направления обучения персонала.  

Проведенный автором SWOT-анализ показал, что  к сильным сторонам относятся 

стратегическая значимость инфраструктуры, высокий уровень квалификации 

технического персонала, устойчивое финансовое положение и наличие крупных клиентов с 

высокими объёмами энергопотребления. Были выявлены и слабые стороны компании. На 

основе результатов проведенной аналитической работы предлагается программа, 

направленная на своевременное обновление и повышение качества знаний о новом 

оборудовании.  Автор отмечает,   что программа «Энергознание» представляет собой 

систему онлайн-обучения и тестирования без отрыва от производства, состоящую из 

нескольких модулей, которые позволяют в полной мере ознакомиться с характеристиками и 

закрепить полученные знания о внедрении нового оборудования в компании. Разработанная 

автором  программа «Энергознание» для ПАО «Россети Сибирь» направлена на 

минимизацию эксплуатационных рисков и повышение эффективности работы персонала 

посредством системного обучения. Экономическое обоснование программы включает 

анализ затрат и ожидаемых результатов.   Проведенная автором  экономическая оценка 

внедрения программы показала, что общие затраты на её разработку составляют 1 676 

000, обеспечивая экономию средств компании на устранение аварийных ситуаций и ремонте 

оборудования, сокращая количество аварий на 174 штуки и уменьшая объем 

недоотпущенной энергии на 12,54 МВт*ч., благодаря улучшению качества кадровых знаний 

и компетенций персонала. Автор отмечает, что внедрение программы позволит повысить 

качество квалификации специалистов, снизить текучесть кадров и уменьшить количество 

аварийных ситуаций за счет системного и непрерывного обновления знаний и навыков 

персонала, что в итоге способствует устойчивому развитию компании. 
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Abstract.  This article examines the challenges of employee training at PJSC Rosseti Siberia. The 

author shares the view that an employee training system not only facilitates their professional 

growth but also plays a key role in enhancing the organization's competitiveness. The article 

presents PJSC Rosseti Siberia's development strategy, a SWOT analysis to assess the company's 

current status and key development factors, an analysis of the company's personnel, and key areas 

of employee training. The author's SWOT analysis revealed that strengths include the strategic 

importance of the infrastructure, the highly qualified technical staff, a stable financial position, and 

the presence of large clients with high energy consumption volumes. The company's weaknesses 

were also identified. Based on the results of the analysis, a program is proposed aimed at timely 

updating and improving knowledge about new equipment. The author notes that the "Energy 

Knowledge" program is an online training and on-the-job testing system consisting of several 

modules that allow employees to fully understand the characteristics and consolidate their acquired 

knowledge about the implementation of new equipment within the company. The "Energy 

Knowledge" program, developed by the author for PJSC Rosseti Siberia, is aimed at minimizing 

operational risks and improving personnel efficiency through systematic training. The program's 

economic justification includes an analysis of costs and expected benefits. An economic assessment 

of the program's implementation revealed that the total development costs amounted to 1,676,000 

rubles, resulting in savings for the company on emergency response and equipment repairs, a 

reduction in the number of accidents by 174, and a decrease in the volume of unsupplied energy by 

12.54 MWh due to improved personnel knowledge and competencies. The author notes that the 

program's implementation will improve the quality of specialists' qualifications, reduce staff 

turnover, and reduce the number of emergency situations through systematic and continuous 

updating of personnel knowledge and skills, ultimately contributing to the company's sustainable 

development. 



    CITISE 

          

http://ma123.ru                                             ЦИТИСЭ № 2 (48) 2026                                    ISSN 2409-7616 

 

948 
 

 

Keywords: employee training, energy company PJSC Rosseti Siberia, SWOT analysis, HR policy, 

employee turnover, distance learning formats for employees, equipment, costs of program 

development and implementation. 

 

For citation: Malygina, M. V. (2026). Features of the employee training system in an energy 

company. CITISE, 2, 946-963. (In Russian). 

 

 

  В условиях динамично меняющегося рынка труда и стремительного развития 

технологий вопрос подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала 

становится особенно актуальным. Система обучения сотрудников не только способствует их 

профессиональному росту, но и играет ключевую роль в повышении конкурентоспособности 

организации [12; 13]. 

  Система подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала – это 

комплекс мероприятий, связанный с обучением и направленный на развитие 

профессиональных компетенций сотрудников. 

  Несмотря на общую направленность на развитие персонала, подготовка, 

переподготовка и повышение квалификации имеют разные цели, содержание и конечные 

результаты, что позволяет компании гибко управлять профессиональным развитием 

сотрудников в зависимости от стратегических задач и индивидуальных потребностей 

персонала, каждый из которых играет свою роль в стратегическом развитии компании [5; 16]. 

Однако эти три компонента являются основополагающими элементами процесса 

обучения персонала и обеспечивают основу для формирования конкурентоспособного и 

адаптивного коллектива.  

Систематическое обучение персонала позволяет не только поддерживать и обновлять 

профессиональные знания и навыки сотрудников, но и способствует развитию их 

личностного потенциала, формированию корпоративных ценностей [8].  

Можно сказать, что интеграция подготовки, переподготовки и повышения 

квалификации в единую стратегию управления персоналом становится залогом устойчивого 

развития компании. 

Подготовка, переподготовка и повышение квалификации подразумевают 

приобретение обучающимися знаний, умений и навыков, необходимых для выполнения 

определенных трудовых, служебных функций (определенных видов трудовой, служебной 

деятельности, профессии). Обучение осуществляется посредством реализации 

профессиональных программ: профессиональной подготовки по профессиям рабочих и 

должностных служащих; переподготовки рабочих и служащих; повышение квалификации 

рабочих и служащих без повышения уровня образования [7].  

Энергетическая отрасль выделяет следующие формы подготовки, переподготовки и 

повышения квалификации с отрывом и без отрыва от производства 

Первой формой выступает обучение руководителей и специалистов. Руководители и 

специалисты могут быть направлены: 

– в организации среднего профессионального образования для обучения по основным 

образовательным программам подготовки квалифицированных рабочих, подготовки 

специалистов среднего звена, высшего образования по программам бакалавриата, 

магистратуры; 

– организации, осуществляющие образовательную деятельность по дополнительным, 

в том числе профессиональным, программам повышения квалификации и переподготовки;  

– в организации, оказывающие консультационные услуги (семинары, конференции, 

совещания); 
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– для прохождения внутрифирменного обучения. 

Второй формой выступает обучение рабочих. Рабочие могут быть направлены: 

– в организации, осуществляющие образовательную деятельность для прохождения 

профессионального обучения по программам профессиональной подготовки по профессиям 

рабочих (для лиц, не имевших профессии), переподготовки, повышения квалификации; 

– в организации среднего профессионального образования для обучения по основным 

образовательным программам среднего профессионального образования подготовки 

квалифицированных рабочих, подготовки специалистов среднего звена; 

– в организации, осуществляющие образовательную деятельность по 

дополнительным, в том числе профессиональным, программам повышения квалификации и 

переподготовки;  

– для прохождения внутрифирменного обучения.  

Третьей формой выступает внутрифирменное обучение. Внутрифирменное обучение 

– это форма подготовки, направленная на распространение лучших корпоративных практик 

и опыта, при котором используется внутренний ресурс.  

Четвертой формой выступают консультационные услуги. Сотрудники могут быть 

направлены для получения консультационных услуг (семинары, конференции, форумы, 

стажировки и пр.) в пределах РФ и за рубеж с целью изучения достижений науки и техники, 

их апробации в своей практической деятельности.  

Пятой формой выступает повышение образовательного уровня персонала. 

Сотрудники могут быть направлены на обучение в учреждения среднего профессионального 

или высшего образования для получения профильного образования с оплатой не менее 50% 

стоимости обучения из филиала/общества на условии отработки по окончании учебного 

заведения в филиале/обществе [3; 4; 6]. 

Формы подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала в 

энергетической отрасли отличаются большим разнообразием и гибкостью, что позволяет 

эффективно адаптировать обучение к специфике производства, требованиям безопасности и 

современным технологическим стандартам. Использование очных, дистанционных, заочных, 

модульных и практико-ориентированных методов обеспечивает не только получение 

теоретических знаний, но и формирование необходимых практических навыков, а также 

своевременное обновление профессиональных компетенций. 

Обучение персонала в энергетике отличается повышенными требованиями к 

безопасности, регулярной аттестацией и обязательным учетом нормативных документов 

таких, как Правила работы с персоналом в организациях электроэнергетики РФ и требования 

по охране труда. Специфика проявляется в обязательном включении практико-

ориентированных методов – стажировок, инструктажей, противоаварийных и 

противопожарных тренировок, а также в использовании различных форм обучения: очных, 

дистанционных, заочных и модульных, которые обеспечивают непрерывность 

профессионального развития и оперативное реагирование на изменения в технологиях и 

законодательстве. 

В современных условиях энергетическая отрасль предъявляет высокие требования к 

профессиональной подготовке, переподготовке и повышению квалификации персонала.  

Надежность, безопасность и эффективность работы энергетических предприятий во 

многом зависят от уровня компетентности специалистов, их способности быстро реагировать 

на технологические изменения и соблюдать строгие нормативные стандарты. В связи с этим 

создание эффективной системы обучения персонала становится одной из ключевых задач 

для устойчивого развития отрасли.  

Эффективность такой системы определяется не только содержанием учебных 

программ, но и организацией процесса, применяемыми методиками, техническим 

оснащением и кадровым обеспечением. 
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Немаловажную роль играет совершенствование организации подготовки персонала, 

внедрение современных технических средств и методов обучения, а также создание 

отраслевых систем подготовки, таких как специализированные центры и пункты 

тренажерной подготовки. Особое значение имеют программы, ориентированные на 

формирование знаний и навыков оперативного управления технологическими процессами 

как в штатных, так и в аварийных ситуациях. Для этого используются групповые формы 

обучения, тренажеры, имитирующие работу энергоблоков, и современные средства 

автоматизации, что позволяет существенно повысить качество подготовки и сократить сроки 

освоения необходимых компетенций. 

Система обучения должна быть дифференцированной и учитывать исходный уровень 

подготовки сотрудников, а также их профессиональные задачи [2; 15].  

Важным элементом является регулярная аттестация, контроль знаний и проведение 

противоаварийных тренировок, что способствует поддержанию высокого уровня 

квалификации и готовности к действиям в нештатных ситуациях.  

Кроме того, эффективность системы зависит от мотивации персонала к обучению, 

корпоративной поддержки профессионального развития и постоянного обновления учебно-

методической базы с учетом изменений в технологиях и нормативных требованиях [1; 10; 9; 

14]. 

Такой комплексный подход позволяет не только обеспечить безопасность и 

надежность эксплуатации энергооборудования, но и способствует развитию инновационного 

потенциала отрасли, формированию кадрового резерва и поддержанию 

конкурентоспособности энергетических предприятий. 

ПАО «Россети» – один из крупнейших в мире электросетевых холдингов, 

обеспечивающий электроснабжение потребителей в 82 регионах России.  

В её управлении находятся около 2,5 миллиона километров линий электропередачи и 

электроподстанции с общей мощностью 877 тысяч МВА. По сетям «Россети» передается 

свыше 80% всей электроэнергии, производимой в стране. В состав группы входят 45 

дочерних и зависимых обществ, среди которых 19 сетевых компаний. Общая численность 

сотрудников составляет примерно 235 тысяч человек.  

Компания «Россети Сибирь» (ПАО) – дочернее общество ПАО «Россети», является 

одной из самых крупных компаний в Сибирском и Дальневосточном федеральных округах, 

осуществляет передачу и распределение электроэнергии на территориях республик Алтай, 

Бурятия, Тыва и Хакасия, Алтайского, Забайкальского, Красноярского краев, Кемеровской и 

Омской областей. Территория обслуживания – свыше 1,974 млн км². Общая протяженность 

линий электропередачи 0,4-110 Кв. – 273 тыс. км. 

Стратегия развития ПАО «Россети Сибирь» – это план по развитию Группы компаний 

«Россети» в ответ на новые вызовы и меняющиеся потребности клиентов. Этот план 

закреплён в документе «Стратегия развития ПАО «Россети до 2030 года» [11].  

Цели и задачи стратегии полностью соответствуют основным национальным задачам 

и стратегическим направлениям, определённым для электросетевого комплекса на 

государственном уровне. Элементы стратегии общества представлены в таблице 1. 

 

Таблица 1  

Элементы стратегии общества 

Элемент стратегии Описание 

Модернизация и развитие 

инфраструктуры 

Постоянное обновление и расширение электросетей, внедрение 

цифровых технологий и автоматизации для повышения 

надежности и эффективности 

Инновации и 

цифровизация 

Внедрение систем интеллектуального учета, телемеханики, 

систем «умных» сетей, использование больших данных и 
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искусственного интеллекта 

Энергетическая 

устойчивость и 

экологическая 

ответственность 

Развитие «зеленых» технологий, снижение экологического 

воздействия, участие в национальных программах по развитию 

ВИЭ (возобновляемых источников энергии). 

Повышение 

операционной 

эффективности 

Оптимизация процессов, снижение издержек, повышение 

качества обслуживания потребителей. 

Социальная 

ответственность 

Обеспечение безопасных условий труда, развитие кадрового 

потенциала, участие в социальных и благотворительных 

проектах. 

 

По итогам 2024 года общество продемонстрировало устойчивость и рост финансовых 

результатов. 

По результатам деятельности общества за 2024 год, активы компании выросли на 

12,5%, достигнув 3 290,8 миллиардов рублей по сравнению с 2 924,3 миллиарда рублей в 

2022 году. Данные взяты с финансовой отчетности общества. Основной причиной этого 

увеличения стало повышение стоимости основных средств за счет присоединения новых 

компаний и ввода новых объектов в рамках реализации инвестиционной программы, а также 

имущества, полученного в результате проведения дополнительной эмиссии. Выручка 

организации составила за 2024 год составила 123 264,9 млрд. рублей. Финансовые 

результаты общества представлены в таблице 2. 

 

Таблица 2  

Финансовые результаты общества 

Наименование вида деятельности 31.12.2023 31.12.2024 Отклонение 

2024/2023, % 

Передача электроэнергии, млрд. руб. 101 662,8 112 578,0 10,7 

Технологическое присоединение, 

млрд. руб. 

2 511,3 4 548,3 81,1 

Прочие виды деятельности, млрд. 

руб. 

5 527,9 6 138,6 11,0 

Итого 109 702,0 123 264,9 12,4 

 

На основании проведенного анализа структуры и динамики выручки организации 

можно сделать вывод о её финансовой стабильности и эффективности текущей бизнес-

модели. Устойчивый рост выручки в анализируемом периоде подтверждает положительную 

тенденцию развития организации и ее способность адаптироваться к рыночным условиям. 

Доля на региональном рынке услуг по передаче электрической энергии составила 

74,2% у общества. 

 Проведем SWOT-анализ ПАО «Россети Сибирь» для оценки текущего состояния 

компании и ключевых факторов развития.  

К сильным сторонам относятся стратегическая значимость инфраструктуры, высокий 

уровень квалификации технического персонала, устойчивое финансовое положение и 

наличие крупных клиентов с высокими объёмами энергопотребления. Эти факторы 

обеспечивают стабильность и конкурентоспособность компании.  
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Однако существуют и слабые стороны: низкая маржинальная доходность, 

изношенность распределительных фондов и недостаток быстрых решений по 

импортозамещению и внедрению новых технологий, что замедляет инновационное развитие.  

Возможности связаны с участием в программах энергоэффективности, внедрением IT-

инструментов и развитием новых услуг для клиентов, что открывает перспективы для 

оптимизации и расширения бизнеса.  

Среди угроз – стагнация экономики, снижение численности населения и влияние 

внешних факторов на энергорынок и внутренние процессы. Это требует от компании гибких 

стратегий и мер по минимизации рисков для устойчивого развития. SWOT-анализ   

представлен в таблице 3. 

Таблица 3  

SWOT-анализ 

 

 

Таким образом, ПАО «Россети» успешно реализует свою стратегию развития, 

направленную на повышение надежности и эффективности энергосистемы России.  

Компания достигла значительных успехов в увеличении активов и выручки, 

демонстрируя финансовую устойчивость и адаптацию к современным экономическим 

условиям. 

Несмотря на достигнутые успехи, перед обществом стоят серьезные вызовы, такие как 

необходимость модернизации устаревшей инфраструктуры и внедрение инновационных 

технологий. Повышение уровня цифровой трансформации позволит снизить издержки и 

повысить качество предоставляемых услуг.  

Сильные стороны 

– стратегически значимая организация с особым 

статусом развития, управление ЕНЭС и 

распределительного сетевого комплекса и 

участие в обеспечении энергетической 

безопасности страны; 

– географически развитая инфраструктура;  

– высококвалифицированный технический 

персонал и качественные инженерные решения; 

– устойчивое финансовое положение; 

– крупные компании (с большими объемами 

энергопотребления и устойчивым развитием) в 

портфеле потребителей услуг. 

Слабые стороны 

– уровень маржинальной доходности 

зависит от принятых тарифных 

решений; 

- Высокий износ фондов 

распределительной сети; 

– длительные инвестиционные циклы 

объектов высокого давления и 

высокому капиталовложениям в 

инфраструктурные проекты; 

– отсутствие быстрых решений в 

области импортозамещения и в области 

знаний по использованию 

оборудования и программного 

обеспечения. 

Возможности 

– активное участие в процессах энергоперевода 

в качестве инфраструктурной компании; 

– повышение эффективности деятельности за 

счет внедрения ИТ-инструментов, новых 

технологий и оптимизации бизнес-процессов; 

– использование сетевого формата для развития 

дополнительных/новых услуг и сервисов для 

клиентов. 

Угрозы 

– стагнация экономики и сокращение 

численности населения, замедление 

темпов роста энергопотребления; 

– развитие собственной 

распределенной генерации крупными 

потребителями; 

– неправомерное воздействие на 

объекты электросетевого комплекса и 

их информационные системы. 
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В условиях экономической нестабильности важно поддерживать устойчивое развитие, 

внедряя современные решения и привлекая дополнительные ресурсы для инвестиций. Кроме 

того, ПАО «Россети Сибирь» активно участвует в государственных программах и 

инициативах, направленных на улучшение энергетики страны. Эта активность подчеркивает 

важность компании в национальной экономике и ее вклад в достижение целей устойчивого 

развития.  

В целом, несмотря на сложности, перспективы развития ПАО «Россети Сибирь» 

выглядят положительно, особенно при условии продолжения усилий по модернизации и 

инновациям. 

Управления персоналом в ПАО «Россети Сибирь» показывает, что кадровая политика 

компании построена на комплексном и системном подходе, направленном на оптимальное 

использование кадрового потенциала и обеспечение устойчивого развития предприятия. 

Отдел кадров компании организован таким образом, чтобы своевременно 

обеспечивать компанию квалифицированными кадрами и развивать систему оценки и 

мотивации сотрудников. 

В структуру управления персоналом входят подразделения, отвечающие за подбор, 

обучение, развитие кадрового резерва и социальную поддержку работников, что позволяет 

комплексно решать задачи повышения производительности труда и устойчивости бизнеса. 

Среднесписочная численность персонала за 2024 год составила 27 305 человек, что на 

0,5% ниже уровня предыдущего года. Данные взяты с официального отчета о деятельности 

общества за 2024 год. Среднесписочная численность персонала за 2022-2024 года 

представлена на рисунке 1. 

 

 
Рисунок 1 – Среднесписочная численность персонала 

 

 Структура работников ПАО «Россети» по возрастным категориям практически 

остается стабильной. При этом большинство сотрудников (65,7%) находятся в наиболее 

активной с экономической и социальной точек зрения возрастной группе до 50 лет. Таким 

образом, в компании поддерживается оптимальный баланс: молодые инициативные 

специалисты приобретают знания и навыки у опытных и высокопрофессиональных коллег. 

Структура персонала по возрасту представлена на рисунке 2. 
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Рисунок 2 – Структура персонала по возрасту 

 

Почти одна четвертая часть сотрудников – это работники в возрасте до 35 лет. За 

последние три года доля работников в возрасте от 35 до 50 лет увеличилась на 0,7 

процентных пункта и в 2024 году достигла 44,4%. Доля сотрудников старше 50 лет выросла 

на 2,4 процентных пункта и составила 34,3%. В то же время доля молодых специалистов до 

35 лет сократилась на 3,1 процентных пункта. Это работники в возрасте до 35 лет.  

За 2024 год всего принято 2 919 работников, из них 2 560 человек (87,7%) – 

производственный персонал и 25 человек (0,9%) – вспомогательный персонал. 

К 2024 году уровень укомплектованности персонала составил 93,3%, а уровень 

укомплектованности производственным персоналом составил 94,2%. Уровень активной 

текучести кадров за 2024 год составил 6,8%, что значительно превышает результаты за 2022 

и 2023 года. В 2022 году уровень текучести составил 4,5%, а в 2023 году увеличился и 

составил 5,6%. 

Динамика уровня текучести персонала представлена на рисунке 3. 

 

 
Рисунок 3 – Динамика уровня активной текучести персонала компании 
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На основании анализа структуры персонала по возрастным категориям, 

представленному на рисунке 2, выявлено, что в течение трех лет наблюдается тенденция к 

увеличению численности сотрудников в возрастных группах от 35 до 50 лет и старше 50 лет. 

В то же время количество работников в возрасте младше 35 лет демонстрирует 

устойчивое снижение ежегодных значений. Анализ динамики уровня активной текучести 

персонала за период 2022-2024 годов, представленный на рисунке 3, показывает, что 

наиболее характерной является текучесть среди сотрудников в возрасте до 35 лет. 

Причины текучести кадров среди молодых сотрудников могут быть связаны со 

следующими факторами: 

– недостаточная актуализация знаний и навыков. Молодые специалисты часто 

сталкиваются с тем, что информация, получаемая в рамках внутрифирменного обучения и в 

образовательных учреждениях, устаревает и не успевает синхронизироваться с быстрыми 

изменениями в технологиях и появлением нового оборудования. Это затрудняет их 

адаптацию и профессиональное развитие; 

– сложности адаптации к новым технологиям. При поступлении нового оборудования 

молодым сотрудникам приходится осваивать его особенности и характеристики уже в 

процессе работы, что вызывает стресс и снижает мотивацию; 

– недостаток практического опыта и поддержки. Несмотря не всегда эффективное 

взаимодействие с образовательными учреждениями. 

Несмотря на сотрудничество с вузами и создание базовых кафедр, учебные 

программы не всегда оперативно корректируются с учётом потребностей компании, что 

снижает качество подготовки молодых кадров, что в свою очередь также влияет на 

эмоциональное состояние сотрудника, что вызывает ощущение непригодности к работе в 

силу отсутствия знаний. 

Высокая текучесть кадров среди молодых специалистов во многом обусловлена 

недостаточной поддержкой в области профессионального развития и обучения, особенно в 

контексте быстро меняющихся технологий. Чтобы снизить отток молодых специалистов, 

необходимо усилить программы оперативного обучения, чтобы обеспечить более 

комфортные условия для их профессионального роста и успешной адаптации. 

Можно сказать, компания сталкивается с определенными трудностями в удержании 

молодых сотрудников, что, в свою очередь, может оказывать негативное влияние на 

долгосрочную стабильность и развитие кадрового потенциала. 

ПАО «Россети Сибирь» осуществляет подготовку и переподготовку рабочих для 

получения профильных и смежных профессий, повышение квалификации рабочих, 

профессиональную переподготовку руководителей и специалистов, повышение 

квалификации руководителей и специалистов, а также профессиональную подготовку и 

аттестацию персонала для допуска к выполнению работ. 

С 2020 года общество внедрило дистанционные форматы обучения сотрудников, 

такие как вебинары и видеоконференции. Образовательные программы разрабатываются 

экспертами исполнительного аппарата с учетом текущих потребностей Компании. 

Проведение обучения осуществляют профильные руководители исполнительного аппарата, 

руководители корпоративных учебных центров, а также представители компаний-

производителей оборудования. Благодаря онлайн-обучению сотрудники могут быстро 

получать и применять новые знания на практике.  

В 2024 году в обучающих программах приняли участие 53,6% от среднесписочной 

численности персонала (14 643 человека), что превышает установленный ключевой 

показатель кадровой и социальной политики общества (не менее 30%). Изменения в 

количестве обученных сотрудников связаны с производственными задачами и 

установленной периодичностью обязательного обучения.  
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Основные направления обучения ПАО «Россети» представлены на рисунке 4. 

 

 
Рисунок 4 – Основные направления обучения ПАО «Россети» 

 

Обучение проводится по утвержденному графику для всех категорий персонала, как в 

очном формате, так и с применением дистанционных технологий. Также сотрудники могут 

направляться для получения консультационных услуг, участия в семинарах, конференциях, 

форумах и стажировках как в пределах Российской Федерации, так и за рубежом. Это 

способствует изучению новых научных и технических достижений и внедрению их в 

практическую деятельность компании. 

Однако несмотря на то, что в ПАО «Россети Сибирь» действуют обширные 

внутренние программы обучения и активно развивается сотрудничество с образовательными 

учреждениями, знания сотрудников зачастую не успевают актуализироваться и 

синхронизироваться с темпами внедрения новых технологий и оборудования. Причина этого 

кроется в высокой инерционности традиционных образовательных систем и корпоративных 

программ: они не всегда способны оперативно реагировать на технологические изменения, 

происходящие в отрасли. 

В результате, несмотря на все усилия компании и образовательных партнеров, 

возникает разрыв между теорией и практикой, а также между уровнем подготовки 

специалистов и реальными задачами, с которыми они сталкиваются на производстве. 

При поступлении в компанию нового оборудования многие специалисты 

сталкиваются с недостатком актуальных знаний о его изменённых характеристиках и 

особенностях эксплуатации. Это приводит к тому, что персонал вынужден осваивать новые 

навыки уже в процессе работы, что может негативно сказаться на эффективности и 

безопасности производственных процессов. 

Для решения этой проблемы необходимы более гибкие и оперативные механизмы 

обновления образовательных программ, тесная интеграция с поставщиками оборудования, а 

также создание единого информационного образовательного пространства, позволяющего 

быстро распространять необходимые знания среди сотрудников.  
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Таким образом, несмотря на прочные позиции компании и наличие развитой системы 

обучения, существует необходимость совершенствования системы обучения с целью 

повышения привлекательности работы в ПАО «Россети Сибирь» для специалистов и 

снижения уровня текучести молодого персонала. 

Основываясь на выявленной проблеме недостаточной актуализации информации в 

процессе обучения персонала компании ПАО «Россети Сибирь», была разработана 

программа, направленная на своевременное обновление и повышение качества знаний о 

новом оборудовании. Данная программа включает в себя комплекс мероприятий, 

обеспечивающих оперативное и эффективное внедрение актуальной информации, что 

способствует более быстрой адаптации сотрудников к современным технологическим 

изменениям, повышению их профессиональной компетентности, снижению вероятности 

ошибок при эксплуатации и обслуживании, а также улучшению безопасности труда. 

Внедрение программы позволяет: 

– оперативно информировать сотрудников о появлении нового оборудования; 

– предоставлять доступ к актуальной информации и обучающим материалам; 

– организовывать интерактивное обучение с использованием различных форматов, 

таких как видео, симуляция и тесты; 

– осуществлять контроль уровня усвоения знаний и навыков;  

– вести базу знаний по внедренному оборудованию. 

Программа «Энергознание» представляет собой систему онлайн-обучения и 

тестирования без отрыва от производства, состоящую из нескольких модулей, которые 

позволяют в полной мере ознакомиться с характеристиками и закрепить полученные знания 

о внедрении нового оборудования в компании.  

Первым модулем выступает объявление о поступлении нового оборудования. По 

данным ПАО «Россети Сибирь», в 2025 году запланирована замена ключевого оборудования 

систем релейной защиты и автоматики (РЗА). В рамках модернизации будет обновлена 

противоаварийная автоматика, установлены высокочастотные приёмопередатчики АКА 

КЕДР16 различных частот, а также заменены блоки автоматики частотной разгрузки (АЧР) и 

блоки дуговой защиты.  

На данном этапе программы обеспечивается оперативное и направленное 

информирование целевых групп сотрудников о внедрении нового оборудования, с акцентом 

на ключевые характеристики и доступе к дальнейшему обучению. 

Сотрудники, ответственные за обучение и внедрение нового оборудования, создают, 

редактируют и публикуют объявления в личные кабинеты сотрудников. Гибкая система 

фильтрации позволяет отправлять объявления конкретным группам сотрудников на основе: 

– должности: например, электромонтер оперативно-выездной бригады, электромонтер 

службы эксплуатации, инженер эксплуатации, диспетчер; 

 – подразделения: например, сеть филиала или служба релейной защиты; 

 – региона;  

 – уровня доступа: например, оперативный персонал или административно-

технический состав. 

Это необходимо для обеспечения конфиденциальности информации и соответствия 

должностным обязанностям. 

После публикации объявления система автоматически отправляет уведомления по 

внутренней системе организации, где уведомление содержит заголовок объявления, краткое 

описание и ссылку на полную версию объявления в личном кабинете. В личном кабинете 

сотрудника отображается список всех объявлений, соответствующих его профилю. Каждое 

объявление отображается с заголовком, датой публикации, кратким описанием.  Страница 

просмотра включает в себя подробную информацию об объявлении, изображение 
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оборудования (фотография или 3D-модель), а также ссылки для перехода к учебному 

модулю, технической документации и контактам технической поддержки. 

Вторым модулем выступает учебный модуль для каждого типа нового оборудования, 

обеспечивающий сотрудников знаниями и навыками, необходимыми для безопасной, 

эффективной эксплуатации и обслуживания нового оборудования. Данный модуль состоит 

из двух разделов: теоретической и практической части. 

Теоретическая часть содержит основные данные об оборудовании и включает в себя: 

– основы работы оборудования: принцип действия оборудования (детальное описание 

физических процессов), основные компоненты и их функции, схемы подключения и 

управления; 

– технические характеристики: основные параметры (мощность, напряжение, ток, 

частота), диапазоны рабочих режимов, класс точности погрешности, условия эксплуатации 

(температура, влажность, вибрация), требования к электропитанию и заземлению; 

– эксплуатация и обслуживание: подготовка к работе (проверка состояния, настройка 

параметров), порядок включения и выключения, регулировка и настройка параметров во 

время работы, плановое техническое обслуживание (сроки, перечень работ), порядок вывода 

оборудования из эксплуатации, транспортировка и хранение; 

– меры безопасности: правила техники безопасности при работе с оборудованием, 

использование средств индивидуальной защиты (СИЗ), предотвращение поражения 

электрическим током, действия в аварийных ситуациях, первая помощь при несчастных 

случаях; 

– неисправности и ремонт: типичные неисправности и их причины, методы 

диагностики неисправностей, порядок устранения неисправностей (ремонт, замена 

компонентов). 

После изучения теоретического блока, в котором изложена базовая информация, 

позволяющая ознакомиться с оборудованием и получить более глубокое представление о 

правилах его эксплуатации, сотрудник переходит к практической части обучения. 

Практическая часть способствует закреплению теоретических знаний через 

моделирование или виртуальные тренажеры. 

Практическая часть включает в себя: 

– виртуальный тренажер – интерактивная модель оборудования с возможностью 

выполнения различных операций; 

– видеоуроки – пошаговые демонстрации операций по обслуживанию и ремонту; 

– интерактивные схемы и чертежи с возможностью увеличения и просмотра деталей. 

Виртуальное ознакомление с оборудованием позволяет безопасно и эффективно 

изучать его конструкцию и принципы работы в иммерсивной среде без риска повреждений 

или травм. Такой подход обеспечивает возможность многократного повторения сложных 

операций и сценариев, что способствует лучшему усвоению материала и развитию 

практических навыков. 

После всех изученных материалов теоретической и практической части сотруднику 

предлагается пройти к третьему модулю- тестированию. Данный этап позволяет осуществить 

оценку уровня усвоения знаний и практических навыков сотрудниками ПАО «Россети 

Сибирь» после прохождения предшествующих модулей. 

Тестовый модуль включает в себя: 

– вопросы по теоретическому материалу в формате множественный выбор, открытые 

вопросы или вопросы на соответствие; 

– вопросы на проверку понимания принципов работы и мер безопасности;  

– ситуационные задачи (кейсы), где сотруднику предлагается описание ситуации, и он 

должен выбрать правильное решение или обосновать свой ответ. 
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По результатам тестирования будет определен уровень готовности сотрудника к 

работе с новым оборудованием. В зависимости от результатов будет принято решение о 

необходимости дополнительного обучения и допуске к работе с оборудованием. 

Тестовый модуль играет важную роль в программе «Энергознание», позволяя оценить 

эффективность обучения, выявить пробелы в знаниях сотрудников и принять меры по их 

устранению, что в итоге способствует повышению квалификации персонала и обеспечению 

безопасной и надежной работы оборудования. 

После прохождения контрольного этапа у сотрудника остается "база знаний" то есть 

электронная библиотека, данные которой пополняются по мере поступления нового 

оборудования в компанию. Все документы хранятся в одном месте, что обеспечивает 

удобный поиск и доступ. Однако может быть разграничение прав доступа: доступ к 

документам может быть ограничен в зависимости от должности или подразделения. 

Таким образом, программа «Энергознание» предоставляет структурированный и 

эффективный способ решения проблемы актуализации знаний в связи с появлением нового 

оборудования в ПАО «Россети Сибирь». 

Регулярное обучение и тестирование помогут поддерживать высокий уровень 

квалификации персонала, обеспечить безопасную и надежную эксплуатацию оборудования и 

снизить случаи аварийности. 

Программа «Энергознание» для ПАО «Россети Сибирь» направлена на минимизацию 

эксплуатационных рисков и повышение эффективности работы персонала посредством 

системного обучения. Экономическое обоснование программы включает анализ затрат и 

ожидаемых результатов. Информация о затратах на разработку и внедрение программы 

приведена в таблице 4. 

 

Таблица 4 

 Затраты на проведение мероприятий 

Статья затрат Описание Стоимость, руб. 

Модернизация внутренней 

платформы  

Внедрение системы публикации 

объявлений с фильтрацией 

150 000 

Техническое сопровождение Обновлений рассылок с 

оборудованием  

6 000 

Создание теоретических 

материалов 

Подготовка текстов, схем, 

инструкций по оборудованию, 

технике безопасности, эксплуатации 

и ремонту 

400 000 

Создание практических 

материалов 

Создание видеоуроков, 3D-моделей. 

 

1 120 000 

Итого  1 676 000 

           

 Ключевыми особенностями затрат в разработке программы выступают: 

1. Модернизация сайта компании, включая внедрение системы публикации 

объявлений с фильтрацией (по должностям, подразделениям, регионам, уровням доступа), а 

также возможность публикации объявлений с прикреплением фото, 3D-моделей, ссылок: 

100ч (работы программиста) × 1500₽/час (ставка программиста) = 150 000 руб. 

– техническое сопровождение сайта, заключающееся в обновлении объявлений: 

4ч (4 видов оборудования) × 1500₽/час (ставка программиста) = 6 000 руб.  

2. Создание учебных материалов, включающих в себя: 

– создание теоретических блоков, включающих оплата труда технических экспертов и 

методистов; 
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400 часов работы специалистов × 1000 ₽/час = 400 000 руб. 

 – создания практических материалов, включающих оплату труда видеооператоров, 

3D-моделлеров, программистов. 

 Для ключевого оборудования ПАО «Россети Сибирь» (противоаварийная автоматика, 

приёмопередатчики, блоки автоматики и дуговой защиты) возьмём среднюю цену за 3D 

модель – 120 000 ₽ за один вид. 

                            4 × 120 000 руб. = 480 000 руб. 

3. Создание видеоуроков и демонстраций. 

Средняя стоимость съёмки и монтажа одного видеоурока – около 50 000 ₽ (10-15 

минутный ролик). Для каждого вида оборудования планируется 2 видеоурока (, 

обслуживание и ремонт).  

4 вида × 2 видео × 50 000 руб. = 400 000 руб. 

Разработка интерактивных элементов для каждого вида оборудования; 

Средняя стоимость разработки интерактивной схемы или тренажёра – 60 000 руб. за 

один вид оборудования. 

4 × 60 000 = 240 000руб 

Таким образом, стоимость создания практических материалов составит  

480 000 + 400 000 + 240 000 = 1 120 000 руб. 

Общий объем затрат на внедрение программы «Энергознание» в ПАО «Россети 

Сибирь» в первый год составит 1 676 000 рублей. Основная часть расходов приходится на 

разработку учебных материалов. Инвестиции в разработку платформы и создание учебных 

материалов обеспечивают качество и эффективность обучения, что в дальнейшем позволит 

снизить аварийность, повысить безопасность и удержать квалифицированные кадры. 

Внедрение дополнительной программы обучения позволит сократить расходы в 

сферах: 

– аварий и простоев оборудования; 

– внеплановых ремонтов и ошибок персонала. 

Согласно общим данным по показателям аварийности за 2024 год в филиале ПАО 

«Россети Сибирь» Омскэнерго количество аварийных ситуаций составляет 1,735, а объем 

недоотпущенной электроэнергии 125,34 МВт*ч. 

В структуре «Омскэнерго» стоимость ремонта составляет от 50 до 500 тысяч рублей. 

Программа «Энергознание» подразумевает уменьшение аварийных ситуаций на 10 %. 

В таблице 5 представлены сравнительные показатели до и после внедрения программы. 

 

Таблица 5   

Сравнительная характеристика показателей аварийности и недопотуска электроэнергии до и 

после внедрения программы «Энергознание» 

 До внедрения После внедрения 

Аварийность 1 735 шт. 1 561 шт. 

Объем недоотпущенной 

электроэнергии 

125,34 МВт*ч 112,8 МВт*ч 

 

Средняя стоимость устранения аварий и ремонтных работ составляет 275 000 рублей. 

Следовательно, экономическая выгода за счет снижения аварий от внедрения 

программы составит: 

Количество предотвращённых аварий: 1 735 × 10% = 173,5 = 174  

Таким образом, внедрение программы «Энергознание» позволяет сократить 

количество аварийных ситуаций и уменьшить объем недопущенной электроэнергии, что в 
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свою очередь значительно сократит расходы компании на устранение неполадок. Программа 

обеспечивает не только прямую экономию на ремонтах, но и долгосрочные преимущества за 

счёт повышения квалификации персонала и снижения эксплуатационных рисков.   

Внедрение программы позволит повысить качество квалификации специалистов, снизить 

текучесть кадров и уменьшить количество аварийных ситуаций за счет системного и 

непрерывного обновления знаний и навыков персонала, что в итоге способствует 

устойчивому развитию компании. 
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